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CONSOLIDAR
LA CREACION DE EMPLEO Y
LA MEJORA DE LOS SALARIOS
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omo viene siendo habitual en la Revista

de la Secretaria Confederal de Accidn Sin-
dical y Empleo, en este nimero contamos con
la informacioén referente a los datos de los con-
venios colectivos que se han publicado hasta el
mes de abril de este afio.

AVANCE CUALITATIVO DE
LA SITUACION ECONOMICA

Al igual que los resultados de la negociacién co-
lectiva desarrollada en 2023, y guiados por el V
AENC, los datos avanzan que la mejora de los
incrementos salariales nos sitlan en la senda de
la recuperacion salarial.

Segun los datos publicados por el Observato-
rio de Margenes Empresariales, elaborado por
la Agencia Tributaria y el Banco de Espafia, la
masa salarial en el primer trimestre de 2024 ha
crecido un 1,6% en relacion al primer trimestre
de 2023.

”Sin caer en triunfalismos, hemos de poner
en valor el avance cualitativo de la situacion
socioecondmica en nuestro pais, ya que lo
que esta aconteciendo responde en buena
parte a los planteamientos sindicales”

MARI CRUZ VICENTE PERALTA
Secretaria confederal de Accién Sindical y
Empleo de CCOO

Tras la reforma laboral de 2021, ese creci-
miento se basa en la creaciéon continuada
de empleo y en la mejora de su calidad,
pero también en que ese empleo generado
se ha producido en sectores y ocupaciones
con mejores salarios e impulsados por la
negociacion colectiva.

Tras la pérdida sufrida este tiempo atras a fa-
vor de las rentas del capital, a raiz de la crisis de
inflacién y por el impacto desigual del reparto
de sus costes, el incremento de la masa salarial
supone que ha empezado a recuperar peso en
el reparto de la riqueza generada en el interior
de las empresas.

Continuar con esta evolucién de los salarios es
completamente posible, dado que los marge-
nes empresariales siguen marcando retos histé-
ricos y, adema3s, el beneficio bruto sobre ventas
de las empresas se incrementa cuatro décimas
y alcanza el 12,5 %.
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Sin caer en triunfalismos, hemos de poner
en valor el avance cualitativo de la situacidn
socioeconédmica en nuestro pais, ya que lo
que estd aconteciendo responde en buena
parte a los planteamientos sindicales. Pero
es evidente que a un sindicato como CCOO,
que aspiramos a alinear los intereses de
parte, dentro del interés general del pais,
nos corresponde situar los mensajes en la
reivindicacion de forma incisiva.

En un pais aln marcado por una tasa alta de
desempleo, por bajos salariosy por multiples
formas de precariedad y desigualdad, “lo que
falta” es mucho, y estd marcado igualmente
por una politica de rentas desigual y por unas
politicas publicas insuficientes.

A ello, hay que afiadir el grave problema
del precio abusivo de la vivienda, que esta
suponiendo un gran obstaculo para todas
las personas en general y las mas jovenes
en particular, en el acceso a un bien de pri-
mera necesidad que permita el desarrollo
de una vida digna. Pero, ademas, si no se
pone freno a los precios disparatados, tan-
to en el alquiler como en la compra de vi-
vienda, acabardn afectando al empleo vy al
propio desarrollo econédmico del pais.

SEGUIR DESARROLLANDO
NUESTRA ESTRATEGIA SINDICAL

Como primera distribucién de la renta entre
capital y trabajo, a través de la negociacidn
colectiva hemos de seguir desarrollando
nuestra estrategia sindical de incremento
de los salarios como se ha mencionado,
generando derechos en los convenios co-
lectivos y adaptando sus contenidos a los
efectos que las transiciones en marcha
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(ecoldgica, digital) ya estan produciendo,
teniendo como objetivo el empleo y los de-
rechos laborales. Pero al tiempo, una nego-
ciacion colectiva que aborde la perspectiva
de género desde una dimensién transversal,
gue ponga coto a la desigual posicién de las
mujeres en el mercado de trabajo, desde la
conviccién de que los planes de igualdad,
junto con los convenios, son los instrumen-
tos idéneos para avanzar en esa necesaria
igualdad.

"El dialogo social sigue siendo
nuestra apuesta para avanzar
en derechos laborales y
sociales, y la reduccion de

la jornada laboral

es nuestro reto mas
inmediato para garantizar
gue la jornada

maxima legal se sitlie

en 37,5 horas en 2025”/

/| ]\

Tras varios intentos de reconducir las dis-
crepancias sobre la REDUCCION DEL TIEMPO
DE TRABAJO en el marco bilateral de nego-
ciacion con las organizaciones empresaria-
les, los resultados provisionales no se estan
encaminando convenientemente.

Somos conscientes de lo relevante que se-
ria un acuerdo tripartito en una materia
tan central como ésta, y por eso seguimos
apostando por el acuerdo en el dmbito bi-
partito, pero sin renunciar al ambito tripar-
tito necesario para llevar a cabo una refor-
ma legal de estas caracteristicas.



CCION
INDICAL

Revista digital ® Junio 2024

Estamos a punto de cerrar un acuerdo de
desarrollo reglamentario de la Ley 4/2023
para GARANTIZAR LA IGUALDAD REAL
Y EFECTIVA DE LAS PERSONAS TRANS Y
LGTBI, que va a llevar a desarrollar una serie
de medidas en los convenios colectivos
para garantizar los derechos y el respeto a
la diversidad en los centros de trabajo.

Quedan asuntos pendientes de gran inte-
rés para la MEJORA DEL EMPLEO DE LAS
PERSONAS MAS JOVENES que merece una
atencién especial pues cuentan con una
tasa de desempleo muy por encima de la
media del pais. Por eso seguimos defen-
diendo la necesidad de que se apruebe el
Estatuto de las personas en Practicas No
Laborales, en los términos que se alcanza-
ron con los sindicatos y que se aborde la
negociacion del desarrollo reglamentario
de los contratos formativos laboralizados.

Otra cuestion que tiene una relacién direc-
ta en el empleo y sumejora es la REFORMA
DE LA REGULACION DEL DESPIDO EN ES-
PANA. Toda vez que el Comité de Derechos

Hemos de seguir desarrollando
nuestra estrategia sindical

de incremento de los salarios,
generando derechos en los convenios
y adaptando sus contenidos a los
efectos que las transiciones en marcha
(ecoladgica, digital) estan produciendo,
teniendo como objetivo el empleo

y los derechos laborales. Pero, al
tiempo, una negociacion colectiva que
aborde la perspectiva de género desde
una dimensidn transversal, que ponga
coto a la desigual posicion de las
mujeres en el mercado de trabajo”

---------------------------------------------

Sociales de la UE ha considerado que su re-
gulacion no se ajusta al cumplimiento de la
Carta Social Europea que Espafia ha ratifica-
do, vy sin perder de vista los trabajos nece-
sarios para abordar la necesaria reforma el
Estatuto de los Trabajadores, debemos do-
tarnos de una nueva herramienta que de so-
lucidn a los problemas y necesidades de las
personas trabajadoras en pleno siglo XXI.

Por tanto, hemos de tener la organizacion
engrasada para llevar adelante estos cam-
bios tan necesarios a través de una ne-
gociacién colectiva donde se refuerce la
participacion y la cercania de las personas
trabajadoras afectadas en cada dmbito por
el convenio correspondiente, pues una
cuestion central para fortalecer la principal
accién sindical en el marco de la autonomia
colectiva es la posibilidad de generar norma
laboral entre las partes.

Una atribucién de enorme potencial, y cada
vez mas apelada a trasladar mas contenidos
desde la norma legislativa.

1vIid0.1id4d
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MODIFICACION DEL ART. 84 DEL
ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES.

ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA

En la aprobacion del RDL sobre las presta-
ciones de desempleo, el Gobierno ha intro-
ducido un punto que modifica la redacciéon
del articulo 84 del ET, y que precisamente
afecta a la estructura de la negociacion co-
lectiva y a la relacién de las unidades de
negociacidon que recoge el articulo 83. Una
modificacién de este mismo articulo ya se
recogia en el decreto rechazado en el mes
de enero en el Congreso. Los cambios res-
ponden a la intencion de recabar el apoyo
del PNV a las medidas sobre las prestacio-
nes y subsidios por desempleo, pero no han
sido ni pactada ni abordada en el marco de
la mesa de didlogo social.

"El dialogo social sigue siendo
nuestra apuesta para avanzar
en derechos laborales y
sociales, y la reduccidn de

la jornada laboral

es nuestro reto mas
inmediato para garantizar

que la jornada
maxima legal se situe
en 37,5 horas en 2025”
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El cambio supone atribuir a los acuerdos in-
terprofesionales y convenios colectivos de
ambito autondmico, la prioridad aplicativa
sobre los de ambito estatal, siempre que
cuenten con las mayorias necesarias, y que
su regulacién resulte mas favorable para las
personas trabajadoras que las fijadas en los
convenios o acuerdos estatales.

Esta prioridad aplicativa se trasladaria tam-
bién a los convenios provinciales siempre
que asi lo previesen los acuerdos interpro-
fesionales de Comunidad Auténoma. Estas
prioridades aplicativas respetaran las mate-
rias indisponibles que figuran en el articulo
84.5 del ET consideradas como materias no
negociables en ambitos inferiores al estatal.

Sobre este aspecto, hay que sefialar en pri-
mer lugar que no es de recibo irrumpir en el
Estatuto de los Trabajadores, en especial en
una materia tan sensible como la estructura
de la negociacidn colectiva, sin abordarlo en
la mesa de didlogo social. Este cambio no es
que no se haya acordado, es que ni siquiera
se ha planteado en el ambito tripartito.

En segundo lugar, la prioridad aplicativa se
sita solo en el ambito autondmico, salvo
gue las organizaciones sindicales y empre-
sariales mayoritarias decidan, a través de
un acuerdo interprofesional del articulo 83,
otorgar la prioridad aplicativa a los conve-
nios provinciales.
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Por otro lado, cabe subrayar que la realidad
sectorial de la negociacion colectiva espa-
fiola cuenta con varios ambitos de actua-
cién. Esta basada en buena media en con-
venios provinciales como lo demuestran los
588 convenios provinciales que en 2023
tuvieron efectos econdmicos (excluyendo
los que corresponden a las autonomias uni-
provinciales).

Esto sigue planteando el reto de la articula-
cion de los diferentes ambitos de convenios
y la racionalizacidn de las unidades negocia-
les para que, una vez dejado atras el riesgo
de que los convenios de empresa pudieran
rebajar algunas condiciones esenciales del
convenio sectorial como son los salarios, sea
la autonomia colectiva quien fije las normas
de concurrencia entre convenios.

En economias abiertas y en transicién, con
empresas que se trasladardan de unos cen-
tros productivos a otros y de unos terri-
torios a otros, debemos apostar por ele-
mentos comunes que protejan y regulen
las condiciones de trabajo de las personas.
Por ello, el ambito estatal es determinante
y fundamental para no generar asimetrias
indeseables, al igual que es necesario con-
siderar que la igualdad no supone uniformi-
dad ni homogeneidad.

................................ ©eccccecececsccsccecscccceg

Como sabemos, hemos de desarrollar la ne-
gociacién colectiva sobre realidades pro-
ductivas y marcos geograficos muy diversos,
donde cada sector responde a caracteristicas
distintas y trayectorias histdricas diferentes.

POLITICA SINDICAL Y
132 CONGRESO

CONFEDERAL

En breve iniciaremos los debates sobre
nuestra estrategia de politica sindical de
cara al préximo proceso congresual, donde
sin duda, entre otras muchas reflexiones y
propuestas, reivindicaremos la centralidad
de trabajo y del empleo como elemento de
cohesién de nuestra sociedad.

Desarrollaremos el papel de la negociacién
colectiva como la primera distribucion de la
renta entre capital y trabajo, y también pro-
fundizaremos en las propuestas relativas al
segundo nivel de distribucion de la renta,
proponiendo medidas para una fiscalidad
mads justa y la defensa del papel redistri-
butivo del Estado, a través de potenciar los
servicios publicos y el estado de bienestar,
imprescindibles para reducir las desigualda-
des econdmicas y sociales, evitar las frac-
turas sociales que se estan produciendo, e
impedir que se cronifiquen en el futuro.

1VId0.1id4
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MAS DE

21 MILLONES
DE PERSONAS
AFILIADAS A
LA SEGURIDAD
SOCIAL

La solidez de los datos
mensuales de empleo
demuestra que las medidas
que se han puesto en
marcha en los ultimos afos,
desde el didlogo social,

son utiles para mejorar las
condiciones del empleo de
las personas trabajadoras.

iPor el #PlenoEmpleo!

Dﬁ Corrl'a el afio 2015y el partido que gobernaba

en aquel momento disefié una campafa en

21.032.661 personas afiliadas la que mezclaba un eslogan electoral con una

. . promesa: alcanzar las 20 millones de personas
a la Seguridad Social en el mes . -
ocupadas en 2020. Eso suponia la creacidn neta

de marzo’. El primer mesen la de 2,5 millones de empleos en el siguiente lus-

historia donde se supera la barrera tro (medio millon al afio), puesto que la EPA in-

de los 21 millones. dicaba que esa era Ial distancia que nos separa-
ba de tan redondo numero.

Dos afios después, en 2017, incluso aseguraban
1 En términos desestacionalizados que se alcanzaria ese objetivo un afo antes, en
2019. En esos dos afios el nimero de personas
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ocupadas se habia incrementa-
do en un millén, llegando a los
18,5 millones, y el 60% de ese
aumento se debia a personas
con contratos temporales. No
parecian suficientes elementos
para pensar que esa promesa
podria ser cumplida.

El PP dejé el gobierno antes de
lo previsto, como todo el mun-
do sabe. En el momento en que
M. Rajoy abandoné la Moncloa,
la ultima EPA publicada indica-
ba que habia 18,8 millones de
personas ocupadas. El saldo que
arrojaban los tres ultimos anos
de gobierno del PP se puede ver
en la tabla 1. El total de perso-
nas ocupadas con contrato tem-
poral pasé del 19,5% al 21,7%.

Los siguientes afios estuvieron
marcados por los efectos que
sobre el empleo tuvo la pande-
mia, con un afio 2020 en el que
descendié el numero de perso-
nas ocupadas en cerca de medio
millon (especialmente asalaria-
das con contrato temporal). No
obstante, el saldo resultante de
esos afios en términos de em-
pleo fue positivo.(Ver tabla 2)

Finalmente, y teniendo en cuen-
ta exclusivamente los primeros
trimestres de cada afio, en 2022
se alcanzaron los 20 millones de
personas ocupadas. En un solo
ano se superaron los datos de
ocupacién previos a la pande-
mia, con un incremento de cer-
ca de 960.000 empleos, y con
un crecimiento basado mayori-
tariamente en contratos indefi-
nidos.

10 e Sumario
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TABLA 1. PERSONAS OCUPADAS (EN MILES)

. TIEMPO COMPLETO | TIEMPO PARCIAL NO
ANO TOTAL
INDEF. TEMP. | INDEF. | TEMP. | ASALARIADOS
1T- 2015 9.541 2.337 1.457 | 1.060 3.061 17.455
1T -2018 10.260 2.988 1.408 | 1.136 3.082 18.874
DIFERENCIA +720 +651 -48 +76 +21 +1.149

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la EPA del Instituto Nacional de
Estadistica

TABLA 2. PERSONAS OCUPADAS (EN MILES)

- TIEMPO COMPLETO | TIEMPO PARCIAL NO
ANO TOTAL
INDEF. TEMP. INDEF. | TEMP. | ASALARIADOS
1T- 2018 10.260 2.988 1.408 | 1.136 3.082 18.874
1T -2021 10.816 2.889 1.440 972 3.123 19.240
DIFERENCIA | +556 -99 +32 -164 +41 +366

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la EPA del Instituto Nacional de
Estadistica

En los dos ultimos afios

los niveles de ocupacion no

han dejado de crecer, y con

los efectos de la reforma v
laboral a pleno rendimiento
se estan alcanzando numeros
nunca vistos en las estadisticas,
superando los 21 millones de
personas ocupadas, y pasando ' &
de un 64% de personas con
contrato indefinido a

un 72%. (Ver tabla 3)

TABLA 3. PERSONAS OCUPADAS (EN MILES)

. TIEMPO COMPLETO | TIEMPO PARCIAL NO
ANO TOTAL
INDEF. TEMP. | INDEF. |TEMP.| ASALARIADOS
1T- 2022 11.418 3.052 1.459 | 1.088 3.179 20.197
17-2023 12.669 2.260 1.743 798 3.164 20.634
1T -2024 13.332 2.100 1.895 737 3.186 21.250
DIFERENCIA
5024.2022 +1.913 -953 +436 -351 +7 +1.053

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la EPA del Instituto Nacional
de Estadistica
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Este crecimiento en la ocupacion
se debe analizar conjuntamente
con la evolucién de la poblacion
activa, que también se ha eleva-
do. Esto da una tasa de ocupa-
cion que aumenta ocho décimas
respecto de 2023, y que se en-
cuentra 1,6 puntos por encima
de la que habia antes de la pan-
demia. Como se puede ver en la
tabla 1 del ANEXO, el crecimiento
ha sido superior en mujeres que
en hombres.

Respecto de las principales eco-
nomias de la UE, y contabilizando
los datos de los cuartos trimes-
tres (los ultimos publicados por
Eurostat en el momento en que
elaboramos este articulo), Espa-
fa ha sido el pais que mas ha au-
mentado su poblacion emplea-
da, duplicando el crecimiento de
2022, y siendo el segundo pais
gue mas crece desde 2019 (Tabla
2 del ANEXO).

AFILIACION A
LA SEGURIDAD SOCIAL

Las 21.032.661 personas referen-
ciadas al inicio del articulo supo-
ne que también durante cuatro
afios consecutivos el niumero de
personas afiliadas no ha dejado
de aumentar. Cuatro afios que
se iniciaron el mes de mayo de
2020, primer mes después de los
dos primeros de la pandemia, en
los que se perdieron aproximada-
mente 960.000 afiliaciones a la
Seguridad Social. Desde esa fe-
cha hay 2,5 millones de personas
mas en situacion de alta.

El crecimiento afiliativo sigue
siendo superior en mujeres,
como cada mes desde mayo de
2021.

En ese periodo se han incorpo-
rado un millén de mujeres a la
Seguridad Social, por 800.000
hombres.

Por territorios, excepto Melilla,
aumenta en todos el nimero de
personas afiliadas. llles Balears y
las Islas Canarias siguen siendo
las que mas crecen, aunque en
menor medida que en el afio an-
terior. Les siguen Madrid, Pais Va-
lencia y Catalunya. Extremadura,
Cantabria y Asturias que son las
que crecen en menor medida (ver
tabla 4 del ANEXO).

TABLA 4. POBLACION ACTIVA Y POBLACION OCUPADA

1T 2019 1T 2023 1T 2024
POBLACION ACTIVA 22.825,4 23.820,5 24.227,9
1551 409,2 407,4
Evolucion interanual
(+0,68%) (+1,72%) (+1,68%)
TASA ACTIVIDAD 58,35 58,44 58,63
TASA OCUPACION 49,78 50,62 51,42
Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la EPA del Instituto Nacional de
Estadistica
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Por tipo de contrato, en dos
anos el peso relativo de las perso-
nas con contrato indefinido ha cre-
cido mds de 11 puntos porcentua-
les, siendo mas acusado entre los
contratos indefinidos ordinarios a
tiempo completo.

Los desgloses por sexos aparecen
en la tabla 5 del ANEXO.

DESEMPLEO

El desempleo ha descendido 1,1
puntos en el ultimo afio, que-
dando en un 12,3%. Como se
puede ver en la tabla 6 del ANEXO
la bajada ha sido mds acusada en
mujeres (1,6 frente a 0,7 en hom-
bres).

La evoluciéon ha sido desigual en
funcién del territorio, con Nava-
rra, llles Balears y Canarias re-
duciendo el desempleo en mas
de 2 puntos vy, por el contrario,
aumentando en La Rioja, Ceuta
y Melilla.

No obstante lo positivo de la
evolucidn, el dato sigue siendo
muy elevado. Junto con Grecia,
el porcentaje de paro juvenil es-
paifol es el mas alto en Europa,
aunque se esta reduciendo en
los ultimos afios, mientras que
la tasa de la UE permanece es-
tancada.
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ABLA > ONAS A ADAS A LA DAD SOCIAL PO PO
D 0 AIO
Marzo 2022 Marzo 2023 Marzo 2024
Tipo contrato
Personas % Personas % Personas %
Indefinido
Tiempo completo | 7.923,1 | 51,6% | 9.107,7 | 57,2% | 9.537,4 | 58,0%
Indefinido
Tiempo parcial 1.836,3 12,0% | 2.354,1 | 14,8% | 2.457,6 | 15,0%
Fijo discontinuo 471,0 3,1% 879,2 5,5% 897,3 5,5%
Temporal 3.855,8 25,1% | 2.244,0 | 14,1% | 2.083,8 | 12,7%
Otros 1.262,6 8,2% 1.336,2 8,4% 1.460,6 8,9%
Total 15.348,9 | 100,0% | 15.921,3 | 100,0% | 16.436,7 | 100,0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del Ministerio de Trabajo y Economia
Social

El paro juvenil ha
descendido en 2,2
puntos, el doble
por tanto que el
dato global.

Este dato ha
venido motivado
por una fuerte ‘
reduccion del paro =
juvenil femenino,
que ha pasado del
30,7 al 26,5 en un
ano.

TABLA 6. TASA DE DESEMPLEO

Marzo 2022 | Marzo 2023 | Marzo 2024
TOTAL 13,7 13,4 12,3
Juvenil (menores de 25 afios) 30,0 29,9 27,7

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos de la EPA del INE
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CONTRATACION TABLA 7. CONTRATOS REGISTRADOS POR TIPO DE JORNADA (EN MILES)
. 1T . 1T . .
Tipo de Jornada 2022 % 2023 % 1T 2024 %

El comportamiento de los datos Indefinido
de contratacién que registra el Tiempo completo | 00 | 12:3% | 751,3 | 20.9% | 712,8 | 20,7%
SEPE permanece estable. Respec-
to del primer trimestre de 2023,
el numero global de contratos

Fijo discontinuo 308,7 6,6% | 496,2 | 13,8% | 448,8 |13,0%

Indefinido iempo | 12 5 | 389 | 3017 | 10,9% | 3734 |10,8%

. ial
ha descendido un 4,3%, frente al parcia
23 6% del afio anterior Temporal 3.643,0 | 77,3% | 1.961,5 | 54,5% | 1.911,5 | 55,5%
7 .
Total 4.712,2 | 100% | 3.600,7 | 100% | 3.446,5 | 100%
El porcentaje de contratos inde- Fuente: Elaboracion propia a partir de datos del SEPE

finidos cae un punto, quedando

o . .
en el 44,5%. En el mismo periodo TABLA 8. EVOLUCION DE LA CONTRATACION POR EDAD

de 2022, en plena adaptaciéon a

Ne . - o .
la reforma laboral, los contratos 12024 contratos | © | 'ndefinidos | % |Temporales| %
indefinidos alcanzaban el 22,7% Del6a29afos| 1.244,5 |361%| 5362 |43,1%| 7084 | 56,9%
(en aquel momento un porcenta- De30ad4afios| 1.209,4 |351%| 5635 |466%| 6459 |53,4%
je desconocido en este pais). De45a55afos| 673,1 19,5% | 3005 |44,7%| 372,55 |553%
' Mas de 55 afios | 319,5 9,3% 134,8 | 42,2%| 1847 |57,8%
En la tabla 7 observamos que,
‘ Total 3.446,5 | 100% | 1.535,0 |44,5% 1.911,5 |55,5%

respecto de 2023, el tipo de con-

. o i 1T 2023 N2 contratos | % Indefinidos % |Temporales| %
\ trato indefinido que mas cae es el

De 16 a 29 afios 1.244,4 34,6% 552,8 44,4% 691,6 55,6%

fijo discontinuo, permaneciendo De30ad4afos| 13066 |363% 613,9 |47,0%| 692,7 |53,0%
casi invariables los porcentajes De45as55afios| 7156 | 19,9% | 3259 | 455%| 389,66 |54,5%
de utilizacion de los contratos in- Més de 55 afios | 334,1 9,3% 146,6 | 43,9%| 1875 |561%
definidos ordinarios. Total 3.600,6 | 100% | 1.639,2 |455%| 1.961,4 |54,5%

1T 2022 N2 contratos | % Indefinidos % |Temporales| %
De 16 a 29 aiios 1.613,1 34,2% 352,7 21,9% 1.260,4 78,1%
De 30 a 44 afios 1.760,6 37,4% 420,3 23,9% | 13404 |76,1%
De 45 a 55 afios 936,4 19,9% 210,4 22,5% 726,0 77,5%
Mas de 55 aiios 402,1 8,5% 85,8 21,3% 316,3 78,7%
Total 4.712,2 100% 1.069,2 |22,7%| 3.643,1 |773%
Fuente: Elaboracidn propia a partir de datos del SEPE

Los desgloses por sexos apare-
cenenlastablas 7y 8 del ANEXO.

Por edades, y analizando la tabla 8, podemos
extraer dos conclusiones. Primera, la reduccion
en la contrataciéon indefinida no ha tenido un
sesgo de edad, al reducirse respecto de 2023 en
igual medida en las distintas cohortes.

La segunda conclusién pasa por entender que
la via de entrada al mundo del trabajo para los
jovenes sigue siendo el contrato temporal. Es el
Unico valor que se incrementa en comparacion
con el afio pasado, y hace que el porcentaje glo-
bal de contratos registrados a personas de entre
16 y 29 anos sea el mayor de todos. Los desgloses
por sexos se pueden ver en las tablas 9 y 9 bis del

ANEXO. 13 @ Sumario
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LA TEMPORALIDAD se si-
gue reduciendo, y van dos afios
consecutivos en que esto suce-
de. En la tabla 10 del ANEXO
vemos como en esta ocasion
se ha reducido tanto en el sec-
tor privado como en el publico,
aunque la diferencia en la evo-
lucion respecto de afios prece-
dentes es palmaria: en el sector
privado ha pasado del 22% al
12% mientras que en el publico
sélo ha descendido tres puntos
(del 32% al 29%).

A MODO DE
CONCLUSION

Pero también persisten problemas que
hacen que debamos seguir siendo to-
zudos en la busqueda de soluciones. La
parcialidad en los trabajos, demasiadas

La solidez de los datos mensuales de
empleo demuestran que las medidas

gue se han puesto en marcha en los ul-
timos afios desde el didlogo social, son
Utiles para mejorar las condiciones tra-
bajo: cuatro afios consecutivos subien-
do el nimero de personas afiliadas a
la Seguridad Social, hasta superar los
21 millones, casi 10 millones de ellas
mujeres; un 80% de las personas traba-
jadoras cuentan con un contrato inde-
finido, y dos de cada 3 de ellas a tiem-
po completo; aproximadamente uno
de cada dos contratos que se registran
son también indefinidos, etc.

14 e Sumario
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veces feminizados, debe ser controlada
y acotada, entre otras, desde la negocia-
cion colectiva. Se debe asimismo apostar
por desarrollar politicas industriales que
generen mas empleo, y salidas profesio-
nales dignas para las personas jovenes.

Se trata de combatir, desde la firmeza y el
rigor, a aquellos que pretenden transitar
por la via de la desregulacién con discur-
sos engafiosos, o directamente falaces.

Nosotras y nosotros tenemos
claro qué hay que hacer: seguir
trabajando por el pleno empleo.
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LA REGULACION DE
LAS RETRIBUCIONES EN
LA NEGOCIACION COLECTIVA

La Secretaria de Accidn Sindical

y Empleo junto con el area de
Relaciones Laborales y Politicas
Publicas de la Fundacion 12 de Mayo,
presentamos el pasado mes de mayo
el ultimo estudio del Observatorio
de Negociacion Colectiva de CCOO,
centrado en el analisis de todos

los aspectos acordados en los
convenios colectivos que, directa

o indirectamente ,afectan a las
retribuciones de las trabajadoras y los
trabajadores.

En la investigacion han participado
mas de cuarenta académicos del
Derecho del Trabajo y la Seguridad
Social, procedentes de dieciséis
universidades de todo el territorio
nacional. Un auténtico lujo para
nuestro sindicato.

conBUGIONES gy
on LECTIy,

El objeto de estudio no podia ser mas
adecuado al momento. Cuando aun
no nos habiamos recuperado de la
fuerte devaluacion salarial provocada
por la crisis financiera y economica de
2008, nuevos acontecimientos (crisis
pandémica, invasion de Ucrania...),
contribuyeron a agravar una crisis
inflacionista de la que atin perdura cierto
nivel de incertidumbre, manteniendo
la mejora de los salarios como objetivo
prioritario en la negociacion colectiva
pararecuperar enlamedida de lo posible
el perdido poder de compra.

15 e Sumario
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| estudio ha tenido como

base una muestra de
275 convenios colectivos
firmados con posterioridad
a la aprobacidon de la refor-
ma laboral de 2021, en la
que se incorporan cambios
tan relevantes como la eli-
minacion de la prioridad
aplicativa de los convenios
de empresa o de grupo de
empresas en relaciéon a los
salarios, el establecimiento
de la ultraactividad inde-
finida en defecto de pacto
distinto, o la aplicacion del
convenio colectivo sectorial
a la cadena de subcontrata-
cion. Elementos que directa
o indirectamente impactan
sobre el objeto de estudio
de esta investigacion.

16 ® Sumario
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Como en ediciones previas,
el elevado numero de in-
vestigadores y la compleji-
dad de la materia a tratar,
aconsejaba su organiza-
cion en diferentes grupos
de trabajo para abordar el
desglose de los diversos
aspectos regulados por los
convenios colectivos y que
inciden de un modo u otro
sobre las retribuciones.

Es dificil dar cuenta de un
estudio de estas dimen-
siones en el breve espacio
que una revista permite.
Nuestra pretensidon pues se
limita a unas breves pince-
ladas sobre algunas de las
conclusiones alcanzadas,

sabiendo que tanto el estu-
dio integro como una sepa-
rata con la conclusiones es-
tan disponibles en nuestra
web.

2

L/

LA ESTRUCTURA DE
LA NEGOCIACION
COLECTIVA

El grupo coordinado por Am-
paro Merino Segovia, centré
su analisis en dos aspectos
especificos: la estructura de
la negociacién colectiva y la
regulacion de la inaplicacidn
del convenio. En relacion al
primero de ellos, su primera
conclusion es que si bien no
existen reglas comunes que
permitan sostener la uni-
formidad de criterios sobre
estructura y concurrencia
de convenios, si se observa,
siempre de conformidad con
el art. 84 ET, cierta tendencia
a reforzar la potencialidad
del convenio colectivo secto-
rial estatal como instrumen-
to de homogeneizacion de las
condiciones de trabajo.

La negociacion
colectiva es la principal
herramienta de reparto
de rentas, con una gran
capacidad de actuacion
en la delimitacion de los
conceptos retributivos,
siendo adaptable a

las realidades de la
productividad y del
empleo de los diversos
sectores de actividad y
empresas
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Las normas de concurrencia
que han incorporado los con-
venios sectoriales de ambito
estatal, que alcanzan a las con-
diciones salariales (estructura
y cuantias) estdn orientadas a
facilitar una centralizacién, con
reserva de un conjunto de ma-
terias, dando en muchos casos
el cardcter de norma minima al
convenio estatal en materia sa-
larial, que solo admite mejoras
en las unidades inferiores, sin
perjuicio de lo establecido en
el art. 84.2 ET. Debe significarse,
en este sentido, la introduccién
de previsiones que inducen a la
concurrencia no conflictiva entre
convenios colectivos de distinto
ambito.

En la negociacion colectiva de-
sarrollada en los marcos auto-
némicos se incorporan compro-
misos de las partes signatarias
del convenio en materia de
estructura orientadas a lograr
cierta convergencia de los con-
venios de empresa con los de
comunidad auténoma. Hay,
ademas, previsiones tendentes
a alcanzar la complementarie-
dad y la coordinacién con los
convenios o acuerdos estatales,
sin que se detecte un posiciona-
miento Unico en materia sala-
rial. Mientras que en el dmbito
provincial es muy poco frecuen-
te la incorporacién de clausulas
en este sentido.

Por ultimo, y en referencia a los
convenios de empresa, algunos
dan prevalencia al conjunto de
sus disposiciones en materia

salarial en relacién con lo es-
tablecido en los convenios de
ambito superior, que conside-
ran de aplicacién supletoria.
Evidentemente, esta prioridad
gue con frecuencia se arroga el
convenio de empresa en todas
las materias -incluida la sala-
rial-, es contraria a las reglas
de concurrencia ex art. 84 ET.

Se observa, siempre
de conformidad con
el art. 84 ET, ciertas
tendencias a reforzar
la potencialidad del
convenio colectivo
sectorial estatal
como instrumento
de homogeneizacidon
de las condiciones
de trabajo

INAPLICACION
DEL CONVENIO

La segunda cuestion objeto
de analisis por parte de este
grupo de trabajo, se refiere
a la inaplicacidon de las con-
diciones laborales pactadas
en convenio colectivo.

Aunque algunos se limitan a
transcribir o remitir a lo esta-
blecido al respecto en el art.
82.3 ET, otros si contienen
previsiones que buscan dotar
de mayor seguridad juridica a
las personas afectadas por la
inaplicacion.

Lo mas relevante de estas dis-
posiciones es el interés de las
partes firmantes de concretar
el contenido de la causa eco-

17 e Sumario
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némica y la exigencia que se
impone a la empresa de de-
finir cédmo la situacién por la
que atraviesa afecta al mante-
nimiento del empleo; también
se observa cierta tendencia a
reforzar las competencias de
la comisién paritaria; y la in-
troduccién de garantias adi-
cionales tales como el man-
tenimiento por parte de la
empresa de sus actuales nive-
les de empleo, la prohibicién
de acudir a la cldusula de des-
cuelgue de forma reiterada,
el establecimiento del proce-
dimiento a seguir para elimi-
nar las diferencias salariales
habidas como consecuencia
de la inaplicacidon, asi como a
la programacion de la progre-
siva convergencia hacia la re-
cuperaciéon de las condiciones
salariales establecidas en el
convenio y, en ocasiones, en
acotar el periodo de duracidn
maximo del descuelgue sala-
rial por debajo de la vigencia
convencional.

=3
QEUOTECATIENGAS SOOI

atorio 8¢ fa negociamén

Observ

colectiva et
as. remhucmnes

La regulac! on de 8%
enlanegod jacin cotectiva

Coordinadores:
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SALARIO, SMI,
ESTRUCTURA
SALARIAL

El salario base en el mar-
co de la actual estructura
del salario fue analizado
por el grupo coordinado
por Henar Alvarez Cuesta,
un concepto salarial que
tradicionalmente ha ve-
nido gozando de un con-
siderable peso especifico
sobre la retribucion total,
protagonismo que actual-
mente comparte con otras
percepciones de naturale-
za salarial que aportan fle-
xibilidad y adaptabilidad a
las necesidades de las em-
presas.

El impacto que la cuantia del
Salario Minimo Interprofe-
sional (SMI) ha tenido en las
tablas salariales de los conve-
nios analizados viene marcado
por dos cuestiones: las suce-
sivas subidas realizadas en
aquel referente y la forma de
utilizarlo derivada de las ulti-
mas interpretaciones jurispru-
denciales

Ala luz de esta interpretacion,
el valor de esta comparacion
entre SMI y salario base de-
penderd en cualquier caso de
la suma del salario base de
referencia y de los comple-
mentos salariales percibidos,

detectdandose numerosos con-
venios en los cuales a las cate-
gorias o grupos del tramo infe-
rior se les fija un salario base
inferior de forma sustancial al
SMI fijado; situacién que res-
ponde al cambio de referente
para la comparacion (del sala-
rio base al salario total), adi-
cionando a continuacidn, la
mayoria de estos acuerdos, al
salario base otros pluses tales
como antigliedad, asistencia,
festivos o plus de convenio,
para ofrecer el salario total.

En consecuencia, se reduce
por esta via el impacto de las
subidas del SMI en las perso-
nas trabajadoras.

Tradicionalmente han sido los
convenios sectoriales los que
han tomado mayor distancia
respecto de la cuantia previs-
ta anualmente como salario
minimo estableciendo canti-
dades claramente superiores.
Esta tendencia se mantiene y
los convenios de ambito su-
praempresarial no minoran
el salario base por debajo del
SMI, menos habituales pare-
cen los acuerdos capaces de ir
un paso mas alla, instaurando
valores por encima.

Por otra parte, las considera-
bles subidas del SMI en los ul-
timos ejercicios han potencia-
do el uso de las cldusulas de
la absorcién y compensacion.
El examen realizado muestra
que es habitual la inclusidn de
este tipo de regulacién para
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aquilatar la incidencia real de
las revisiones periddicas anua-
les experimentadas por el sa-
lario fijado cuando la persona
trabajadora percibiera, con
anterioridad, una retribucion
superior.

Ademads, son cada vez mas fre-
cuentes las clausulas que posi-
bilitan que quiebre la exigencia
de homogeneidad al formular
la compensacién y absorcidn.
Y, por otra parte, como efec-
to indirecto de las subidas del
SMI, cada vez mas cldusulas
convencionales especifican
que la compensacién y absor-
cién de conceptos retributivos
se van a aplicar también a los
incrementos que vengan fija-
dos por disposiciones legales o
reglamentarias futuras, en cla-
ra referencia al SMI.

3

S N,
4

CLAUSULAS DE
REVISION Y
SALVAGUARDA

El grupo coordinado por
Amparo Esteve Segarra y
Adrian Todoli Signes, cen-
tro su estudio en las clau-
sulas de revision salarial,
tanto inicial como por ga-
rantia salarial.

Desde un punto de vista cua-
litativo, sigue existiendo una
gran heterogeneidad en la re-
daccion de las cldusulas tanto
de revision como de salvaguar-
da. Asi, por ejemplo, en secto-
res y empresas cuya actividad
se desempefa bajo el amparo
de un contrato con una admi-

;‘I
(B2

[

nistraciéon publica, estos incre-
mentos se vinculan, en oca-
siones, a la previa revision de
precios del contrato publico,
condicién que puede acabar
implicando de facto una im-
posibilidad de revisién de los
salarios.

Cuantitativamente, se observa
una mayor incorporacion de
cldusulas de salvaguarda sa-
larial en los convenios secto-
riales que en los de empresa.
Ademas, en el dmbito sectorial
prima el modelo de revisidon
salarial referenciada en la in-
flacidon frente al fijado en base
a la productividad.

En los relativamente escasos
convenios que pactan salva-
guarda salarial, la forma en
gue se pactan hace que el
mantenimiento del poder ad-
quisitivo no siempre esté ga-
rantizado.

En este sentido, cada vez pare-
ce mas frecuente condicionar
la salvaguarda salarial no solo
a la evolucion de la inflacion
sino también a los resultados
empresariales, lo que implica
la posibilidad de que aun pro-
duciéndose una inflacién su-
perior el incremento salarial
inicial la cldusula de garantia
no se active, provocando una
evidente pérdida de poder ad-
quisitivo de los salarios.

El grupo recomienda la utiliza-
cién de criterios precisos para
la revision salarial, tanto ini-
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cial como de salvaguarda, evi-
tando redacciones ambiguas
gue generen posteriores pro-
blemas de interpretacion.

También seria recomendable
clarificar el régimen de revi-
sién salarial para los perio-
dos de prérroga y de ultraac-
tividad. Y, finalmente, lanzan
como posible estrategia sindi-
cal, la opcidn de establecer in-
crementos lineales para el per-
sonal con salarios mas bajos
como via para incrementarlos
en mayor medida.

COMPLEMENTOS Y
PLUSES SALARIALES

Los complementos sala-
riales han sido objeto de
estudio por dos grupos de
trabajo: el coordinado por
José Luis Monereo Pérez,
que se ha centrado en los
vinculados al trabajo reali-
zado y a los beneficios de
la empresa; y el coordina-
do por Miguel Angel Al-
mendros Gonzalez, que se
cineron al analisis de los
complementos en funcidn
de las circunstancias perso-
nales del trabajador/a.

Como primera conclusién, se
destaca que un numero im-
portante de los convenios no
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recogen expresamente la cate-
goria general dentro de la cual
debe enmarcarse cada plus o
prima salarial.

Cuestion que, unida a la am-
plia variedad terminolégica
existente, al viciado uso del
término complemento, plus vy
prima, y a la falta en muchos
convenios de una adecuada
definicidon que permita expre-
sa o implicitamente deducir el
caracter salarial de muchos de
los complementos, dificulta la
garantia de transparencia y el
respeto al principio de igual-
dad.

Los complementos de caracter
funcional u objetivo ocupan un

S/
o N

A/

papel nuclear en el marco de la
negociacion colectiva, encon-
trandose presentes en la mayor
parte de los convenios anali-
zados, pese a lo cual, siguen
adoleciendo de una redaccién
imprecisa y oscura en la mayor
parte de ellos.

En el andlisis de las distintas pri-
mas y pluses que se engloban en
esta categoria, se aprecian cam-
bios significativos vinculados a
la transformacion de nuestro
mercado laboral: cobran impor-
tancia complementos que hasta
el momento pasaban desaper-
cibidos en el marco convencio-
nal, tales como el complemento
por teletrabajo o trabajo a dis-
tancia —aunque suele aparecer
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como una percepcidon extrasa-
larial dirigida a compensar los
gastos en los que incurren las y
los teletrabajadores-; o los des-
tinados a retribuir el trabajo con
ordenadores o pantallas.

Por el contrario, conceptos sala-
riales centrales hasta hace poco
en el marco de las relaciones
laborales, se recogen con cardc-
ter excepcional, tal y como ocu-
rre con la reduccidon por horas
extraordinarias y complemen-
tarias —sustituidas a veces por
complementos especificos de
prolongacion de la jornada de
trabajo o de disponibilidad—; o
los complementos de penosi-
dad, toxicidad o insalubridad,
en muchos casos eliminados o
absorbidos por otros comple-
mentos.

Aunque estd bastante genera-
lizada la fijacion de pagas ex-
traordinarias adicionales bajo
la denominacidn de “participa-
cion en beneficios”—con un sis-
tema de calculo similar al que
rige para el calculo de las pagas
extraordinarias  obligatorias—,
lo cierto es que son muy pocos
los convenios colectivos que
establecen efectivos sistemas
de participaciéon de los trabaja-
dores en base a los resultados
econémicos y financieros de
las empresas —en torno al 3,6%
de los convenios analizados—,
la mayoria de ellos de ambito
de empresa, y cuya cuantia se
calcula en funcién de los bene-
ficios reales, del EBITDA o, en
ocasiones, estableciendo una

cantidad fija supeditada al logro
de un determinado nivel de be-
neficios empresariales.

En cuanto a los complemen-
tos salariales en funcidn de las
circunstancias personales del
trabajador, el cambio mas rele-
vante es la tendencia general a
su progresiva desaparicion.

Respecto al clasico comple-
mento de antigiedad, aunque
por inercia reguladora aun se
mantiene presente en la mayo-
ria de los convenios colectivos,
se aprecia igualmente una ten-
dencia hacia su supresion con
consolidacién como garantia ad
personam para los trabajadores
gue previamente la tenian reco-
nocida.

La progresiva pérdida
de protagonismo

del complemento

de antigiiedad ha dado
origen a la creacidn
por la negociacidn
colectiva de distintas
formulas alternativas
de compensacion
econdmica.
Conformandose

asi un sistema
retributivo complejo,
heterogéneo, casuistico
e incluso “confuso” de
complementos

La progresiva pérdida de pro-
tagonismo del complemento
de antigiiedad -de ser el prin-
cipal complemento salarial ha
pasado a ser irrelevante en
muchos convenios colectivos-,
ha dado origen a la creacién
por la negociacién colectiva de
distintas férmulas alternativas
de compensaciéon econdémica.
Conformandose asi un siste-
ma retributivo complejo, he-
terogéneo, casuistico e incluso
“confuso” de complementos,
ayudas y percepciones con las
m4ds variadas denominaciones
y de muy diversa indole, fron-
terizas entre distintos tipos
de complementos salariales y
a veces inclasificables en nin-
guna de las categorias retribu-
tivas, y respecto de las cuales
incluso es dificil identificar su
naturaleza juridica salarial o
extrasalarial.
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De este modo, y atendiendo a
la causa remuneratoria real,
constatamos cdmo muchos de
los complementos sustitutivos
de la antigliedad (premios de
vinculacién, de permanencia,
de jubilacidon) tienen caracter
extrasalarial, son percepcio-
nes econdmicas que suelen
ser puntuales o de pago Unico
(no periddicas), consistentes
en una cantidad a tanto alza-
do que se abona por una sola
vez al cumplimiento de deter-
minadas fechas de antigliedad
0 a la extincién del contrato de
trabajo.

En los casos en los que se man-
tiene el complemento de anti-
gledad, éste, salvo excepcio-
nes, se reconoce para todo el
personal, con independencia de
su modalidad contractual, pues
la Unica circunstancia a tener
en cuenta es el tiempo de per-
manencia del trabajador en la
empresa (sus afios de servicio).
En cuanto a la determinacién de
su cuantia, parece adecuada la
tendencia mayoritaria que opta
por la aplicacién de un determi-
nado porcentaje al salario base
del trabajador por cada modu-
lo temporal de devengo, el mas
comun, el trienio.

Por otro lado, también parece
marginal la incorporacién de
otros complementos perso-
nales tales como los pluses de
idiomas, por conocimientos es-
peciales, por titulaciones, etc.
En relacién al complemento
salarial por conocimiento de
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idiomas, parece que en muchos
casos la exigencia de idioma,
especialmente del inglés, se
presupone con caracter general
para el desempefio de la pres-
taciéon de servicios del trabaja-
dor, entendiéndose que ya ha
sido valorado al determinar el
correspondiente salario base.

Y en el caso de los complemen-
tos salariales por determina-
dos conocimientos especiales
(por ejemplo, conocimientos
informaticos) sucede algo simi-
lar, se considera una exigencia
del trabajo, de la propia pres-
taciéon de servicios, aunque no
sea expresamente un requisito
exigido por su grupo o catego-
ria profesional y, por tanto, se

Tras constatar

la irrelevancia de

los complementos
personales,

el equipo investigador
reivindica el papel

de tales conceptos
salariales como
instrumentos
adecuados para
incentivar, fomentar

y mejorar la formacion,
el reciclaje profesional,
la actualizaciodn,

la polivalencia y

la cualificacidon

del trabajador y

la trabajadora

integra en el salario base, lo
gue en realidad supone la su-
presion y desaparicién de di-
cho complemento salarial y la
cuantia que éste representaba.

Tras la constatacion de la irre-
levancia de los complementos
personales, el equipo investi-
gador reivindica el papel de ta-
les conceptos salariales como
instrumentos adecuados para
incentivar, fomentar y mejorar
la formacion, el reciclaje profe-
sional, la actualizacion, la po-
livalencia y la cualificaciéon del
trabajador.

Ademas, entienden que enri-
guecen la prestacién de servi-
cios, mejoran la propia com-
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petitividad de la empresa, y
constituyen un importante in-
centivo y refuerzo que la ne-
gociaciéon colectiva deberia
aprovechar, pues establecien-
do tales compensaciones se
fomentaria el conocimiento vy
formaciéon de los trabajadores
mds alld de lo estrictamente
necesario para el desempe-
fio de su concreto puesto de
trabajo, y se avanzaria en la
consecucion de una mayor ca-
pacitaciéon y polivalencia de la
mano de obra.

TRANSICION

DIGITAL, ECOLOGICA.
TRABAIJO A DISTANCIA/
TELETRABAJO

El grupo coordinado por
Ana Belén Munoz Ruiz, se
responsabilizé del analisis
de los complementos ex-
trasalariales. En general, se
observan escasas noveda-
des en la compensacion de
los gastos vinculados con
el trabajo (dietas y plus de
transporte) cuyo diseino si-
gue siendo el clasico.

En la muestra predominan los
complementos extrasalariales
tradicionales, en particular los
relacionados con la movilidad
geografica, mientras que los
vinculados a las transiciones
digital y ecoldégica son menos
numerosos.

En relacién con las percepcio-
nes vinculadas con el trabajo
a distancia o teletrabajo, se
considera necesario incorpo-
rar cldusulas que regulen la
dotacién y mantenimiento de
equipos y herramientas para
el desarrollo de la actividad,
la compensacion de los gastos
relacionados con los estos me-
dios vinculados al desarrollo de
su actividad laboral, asi como
de los gastos derivados de la
prestacién de servicios a dis-
tancia (electricidad, conexién
a internet, etc...) incidiendo en
su naturaleza extrasalarial.

En relaciéon a la compatibilidad
entre el teletrabajo y la
percepcidn de otro tipo de
complementos, si bien podria
compartirse la supresion del

plus de transporte cuando se
realiza el trabajo a distancia,
se considera que no deberia
ocurrir lo mismo con otras
compensaciones tales como,
por ejemplo, por manutencion.

Se estima que los
negociadores deberian
responder en mayor
medida al lamamiento
que les hace el V AENC
en relacidén con la
transicion ecologicay
seria interesante que
se incrementasen las
clausulas relativas al
fomento del transporte
colectivo, como medida
ligada a la transicidn
ecologica
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Pese a que la legislacion
antidiscriminatoria posee \
un largo recorrido histdrico

nuestro sistema de

negociacion colectiva no

ha eliminado todas
las formulas de
discriminacion en
la fijacion de

las retribuciones

IGUALDAD
RETRIBUTIVA'Y PLANES
DE IGUADAD

El séptimo grupo de trabajo,
coordinado por Rafael Gomez
Gordillo, se ocupé del anali-
sis transversal del principio
de igualdad retributiva en la
negociacion colectiva, cons-
tatando que, pese a que la
legislacion antidiscriminato-
ria posee un largo recorrido
historico nuestro sistema de
negociacion colectiva no ha
eliminado todas las férmulas
de discriminacion en la fija-
cion de las retribuciones.

La mayor participacién de las
mujeres en la contrataciéon a
tiempo parcial deberia situar la
regulacién de esta modalidad
contractual como un elemento
de lucha contra la discrimina-
cién por razén de sexo.
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Sin embargo, son anecdodti-
cos los convenios que aluden
a una politica de uso racional
y equilibrado de este tipo de
contratos, y en algln caso se
exige que se computen las ho-
ras complementarias realizadas
durante el afio, con la finalidad
de incrementar la jornada par-
cial ordinaria.

La mayoria de los convenios no
regula adecuadamente las me-
didas de accién positiva.

Son escasos los que se com-
prometen a “estudiar” medi-
das que faciliten el acceso de
las mujeres a todas las profe-
siones, obliguen a contratar a
personas del sexo menos re-
presentados o a tener en cuen-
ta el sexo subrepresentado en
supuestos de extinciones con-
tractuales colectivas.

T/
4
i/

En materia de planes de igual-
dad, el anélisis de los conve-
nios sectoriales tampoco es
alentador, aunque algunos
muestran su preocupacion por
detectar y eliminar situaciones
discriminatorias, la mayoria se
limita a incorporar declaracio-
nes generales de sometimien-
to a la norma legal. Mayor de-
sarrollo se ha producido en el
ambito de empresa, donde se
aprecian ciertos avances en la
regulacién de los contenidos
del plan de igualdad en materia
retributiva.

En cualquier caso, son escasos
los convenios que incluyen un
plan de igualdad, dotandolo
de eficacia juridica, y entre los
gue lo hacen abundan los que
contienen meras declaraciones
genéricas sin incluir medidas
concretas de actuacion.
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Con los margenes
empresariales
en maximos

HAY MARGEN
PARA SUBIR
LOS SALARIOS

Natalia Arias
Gabinete Econémico Confederal

Los datos del Observatorio de Mar-
genes Empresariales* para 2023
evidencian un dinamismo de la ac-
tividad atin mayor que el aio ante-
rior (en términos del valor afiadido
bruto) y los margenes empresariales
registran niveles récord que superan
a los ya elevados margenes de 2022.
Sin embargo, los salarios no han se-
guido la misma trayectoria y se han
quedado atras, perdiendo cuota en
el reparto de la riqueza generada y
perdiendo capacidad adquisitiva.

* El Observatorio de Madrgenes Empresariales
es una estadistica de reciente creacion y que
responde a una reivindicacion histérica del
sindicato. La estadistica estd elaborada por el
Ministerio de Asuntos Econdmicos y Transfor-
macioén Digital, con la colaboracién y datos de la
Agencia Estatal de la Administracién Tributaria y
el Banco de Espafia. El Observatorio cubre a cer-
ca de 1 millon de empresas, casi 11 millones de
personas asalariadas y un valor afiadido bruto
proximo a 600 mil millones.
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IVI ientras que en 2022 las actividades energéticas
explicaban gran parte del aumento de los mar-
genes empresariales , en 2023 otras actividades como
comercio y hosteleria toman el relevo. Igualmente, la
productividad del trabajo ha avanzado de manera in-
édita para un periodo de crecimiento de la actividad y
del empleo.

Sin embargo, los salarios no han seguido la misma tra-
yectoria que los margenes y que la productividad y se
han quedado atrds, perdiendo cuota en el reparto de
la riqueza generada y perdiendo capacidad adquisi-
tiva. A pesar de que los Ultimos datos muestren una
recuperacion parcial de los salarios, las personas tra-
bajadoras y la sociedad todavia siguen asumiendo los
costes de la inflacion que les trasladan las empresas.
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LOS MARGENES EMPRESARIALES VUELVEN

A REGISTRAR NIVELES RECORD EN 2023 Y ACUMULAN
UN CRECIMIENTO DEL 64% DESDE 2018

Tras la pandemia, los margenes
empresariales han registrado su-
cesivos récords en 2021, 2022 y
2023 en un contexto marcado por
la elevada inflacién. Si compara-
mos 2023 con respecto a la situa-
cién prepandemia en 2018, el cre-
cimiento de los margenes ha sido
del 64% en términos nominales.

En 2023 se sitdan en 311 mil mi-
llones, 121 mil millones més con
respecto a 2018, registrando ni-
veles absolutos récord tanto para
las actividades energéticas como
las no energéticas.

Los margenes empresariales rela-
tivos, es decir, la tasa de rentabi-
lidad, también estan en maximos
histdricos: el beneficio obtenido
por cada euro vendido ha au-
mentado un 23,3% en 5 anos.

e La tasa de rentabilidad
operativa de las empresas
ha pasado de 10,5% en
2018 a 12,9% en 2023.
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la jornada laboral.

Los datos evidencian que las empresas viven un
momento de gran dinamismo y tienen margen
de sobra para asumir subidas salariales y reducir

En el contexto actual de normalizacién de la inflacidn,
es necesario que los salarios sigan avanzando y no se

gueden atras.

Mientras que en 2022 el aumento
de margenes se concentraba en
gran medida en las empresas ener-
géticas, en 2023 son las no energé-
ticas las que acaparan el incremen-
to de margenes empresariales.

En total, el 80% de las ramas de
actividad experimentan una mejo-
ra de sus margenes empresariales
con respecto al periodo prepan-
demia. Destacan especialmente la
energia, el comercio, la hosteleria
y restauracion, las actividades in-
mobiliarias y la agricultura, con
incrementos sustanciales de mar-
genes empresariales y tasas de
rentabilidad.

Si analizamos por tamafio de em-
presa, el 60% de las empresas con
mayores ingresos son las que se
benefician de la mejora de mar-
genes y rentabilidad, aunque a
escala diferenciada entre grandes
y pequefias (las primeras mas que
las segundas). Cabe recordar que
la estructura empresarial esta muy
atomizada, y son las medianas y

grandes empresas las que captan
la casi totalidad de la actividad em-
presarial.

e El 20% de empresas de
mayores ingresos, con-
centra el 92% de las ven-
tas, el 91% del valor ana-
dido bruto, el 98% de los
margenes empresariales

y el 76% del empleo.
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QUE FACTORES EXPLICAN LOS NIVELES
RECORD DE MARGENES EMPRESARIALES

@ El avance de
la "riqueza" generada

El valor afiadido bruto ha crecido
un 46% nominal entre 2018 y 2023.
Un avance inédito en los ultimos
15 afios que se explica por la con-
juncion de un efecto volumen y un
efecto precio: mayores voliumenes
vendidos fruto de la recuperacion
y expansion de la demanda tras el
COVID, y precios de venta mas ele-
vados que trasladan con creces el
aumento de costes empresariales.

e El valor afiadido bruto ge-
nerado es lo que después
se reparte entre capital
(margenes empresariales) y
trabajo (salarios).

O El avance de

la productividad

La productividad, es decir, la rique-
za generada por persona asala-
riada, de los sectores econémicos
incluidos en el Observatorio de
Margenes Empresariales, ha au-
mentado de manera inédita en el
periodo 2018-2023, siendo compa-
tibles, por primera vez en décadas,
las ganancias de productividad con
el crecimiento de la actividad y el
empleo.

Este avance de la productividad se
explica por el efecto combinado
de una mejora de la productividad
dentro de las empresas y de la me-
jora de la composicién del tejido
productivo hacia actividades de
mayor valor afiadido.

e El aumento del valor afia-
dido bruto y la mejora de
la productividad han sido
transversales a la gran ma-
yoria de los sectores de ac-
tividad. Igualmente, la ma-
yoria del tejido empresarial,
independientemente de su
tamafio (PYMES y grandes
empresas), ha participado
del avance del valor afiadi-
do y de la productividad.

© El desigual reparto
de los avances entre
capital y trabajo

El avance generalizado del valor
afiadido y de la productividad
ha alcanzado solo parcialmente
a los trabajadores. El capital ha
captado la mayor parte de los
avances.

Los margenes empresa-
riales han crecido dos
veces mas que los sala-
rios. Es decir, el reparto
del valor anadido entre
capital y trabajo se ha
desequilibrado aun mas
en favor del capital. En
2024 se evidencia una
recuperacion parcial,
pero aun muy alejada de
la situacién prepande-
mia.

Los salarios han creci-
do a menor ritmo que
la productividad, por
lo que el reparto de las
ganancias de producti-
vidad no ha sido equili-
brado, ensanchandose
la brecha ya existente
desde hace décadas.
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Los margenes empresariales crecen mas del doble que los

salarios desde 2018
70 (anobase 2018 =100) 164
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Fuente: Gabinete Econémico de la CSde CCOO con datos del Observatorio de Margenes Empresariales

Los salarios empiezan a recuperar peso en el reparto del valor
anadido generado en 2024
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Fuente: Gabinete Econémico de la CS de CCOO con datos del Observatorio de Margenes Empresariales

Los datos evidencian
gue mientras las
empresas registran
niveles récord de
margenes empresariales
y de rentabilidad, la
sociedad, a través de
fuertes incrementos

de precios de bienes

y servicios basicos,

y los trabajadores y
trabajadoras,

con salarios contenidos
y pérdidas de poder
adquisitivo, son quienes
asumen el coste

de la inflacién
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LA INFLACION COMO CONFLICTO DISTRIBUTIVO

Las tendencias evidencian algo
muy importante que muchas ve-
ces, intencionalmente, se olvida:
los procesos inflacionarios siem-
pre son conflictos distributivos.
Como distribuir en una economia
un shock de precios no es algo
neutro, sino que es resultado de
dindmicas sociales y decisiones
politicas.

El alza de determinados costes
puede, por ejemplo, asumirse ple-
namente por las empresas, a costa
de reducir sus margenes o asumir
pérdidas transitorias en el tiem-
po. También las empresas pue-
den ejercer su poder de mercado
frente a sus proveedores, para que
sean ellos los que asuman el coste.

Otra opcidén puede ser a costa de
la sociedad, trasladando comple-
tamente el alza de costes a los
precios de venta y por tanto exten-
diendo la inflacién a nuevos bie-
nes y servicios, y/o a costa de los
trabajadores, conteniendo costes
salariales.

El Estado puede intervenir regu-
lando la distribucién del coste de
la inflacion para tratar de hacer un
reparto equilibrado, y/o actuar a
posteriori con medidas redistribu-
tivas o compensatorias.

El proceso inflacionario de los ulti-
mos afios ha seguido una secuen-
cia: determinadas disrupciones
en la oferta de algunos bienes (en
particular la energia) ha llevado a
un incremento sustancial de los

precios de esos bienes. Esto se ha
traducido en aumentos de costes
para muchas empresas que nece-
sitan esos bienes para su proceso
productivo.

Frente a ese aumento de costes,
las empresas han reaccionado
trasladando el alza de costes a
los precios de venta, y por ende,
generando “efectos de segunda
ronda via beneficios” para no ver
sus margenes empresariales mer-
mados. Sin embargo, el proceso ha
ido mas alla:

Las empresas no solo

han podido mantener
margenes absolutos,

sino que ademas han
aumentado los margenes
relativos, es decir, mejoran
las tasas de rentabilidad,
trasladando con creces el
aumento de costes a los
precios finales.

Es importante sefalar, que, ya de
por si, mantener margenes ab-
solutos requiere de un poder de
mercado suficiente para repercu-
tir el aumento de costes a los pre-
cios de venta, trasladando al ex-
terior el coste de la inflacién a la
sociedad y también hacia el inte-
rior conteniendo los costes (rene-
gociando con proveedores, con-
teniendo costes salariales, etc.)
para defender esos margenes.

Esto ha generado una situacién
en la que, mientras las empresas
registran niveles récord de mar-
genes empresariales y de renta-
bilidad, la sociedad, a través de
fuertes incrementos de precios
de bienes y servicios basicos, y los
trabajadores, con salarios conte-
nidos y pérdidas de poder adqui-
sitivo, son los que asumen el coste
de la inflacién. Politicas publicas
como el tope al gas (una medida
que se mostré util actuando en
el foco del origen), reduccién del
abono de transporte, transferen-
cias directas, etc. han sido Utiles,
aunque el desequilibrio fue vy si-
gue siendo muy acusado.
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HAY MARGEN PARA SUBIR SALARIOS

Los datos evidencian que los beneficios em-
presariales y los margenes brutos con los
gue operan las empresas estan en maximos
historicos. El fendmeno no se circunscribe
Unicamente a las actividades relacionadas
con la energia, sino que tiene lugar en la
gran mayoria de ramas de actividad. Esto
pone de relieve que las empresas han sido
capaces de defender e incluso aumentar sus
margenes en un contexto de subida de sus
costes, trasladando la subida al resto de la
economia y por ende a la sociedad en su
conjunto, generando mayores presiones in-
flacionarias.

Los salarios, por su lado, no han seguido la
misma senda que los margenes empresa-
riales. Han perdido cuota en el reparto del
valor afladido generado a la interna de las
empresas, y, a la externa, han perdido po-
der adquisitivo fruto de la elevada inflacidn.

En el contexto actual de normalizacidon de la
inflacién, es necesario que los salarios sigan
avanzando y no queden atrds. Los datos del
Observatorio de Margenes Empresariales
evidencian que las empresas viven un mo-
mento de gran dinamismo y tienen margen
de sobra para asumir subidas salariales y
reducir la jornada laboral. Ambas medidas
son necesarias para garantizar la recupe-
racion de la pérdida de poder adquisitivo y
cerrar la brecha histdrica entre avance de
productividad y crecimiento de los salarios.

La actual disminucién del coste de insumos
energéticos y materias primas dota de un mar-
gen aun mayor para las empresas, que debe-
rian anteponer las necesarias subidas salaria-
les a seguir acrecentando sus margenes.
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Y REDUCIR LA JORNADA LABORAL

Se trata de una cuestion, no solo de justicia
social, sino de eficacia econdmica. Una eco-
nomia mas equilibrada es mas resiliente,
ofrece un mejor desempefio y garantiza un
mayor bienestar y mejores oportunidades
y condiciones de vida a su poblacién, como
evidencian algunas de las politicas desple-
gadas en los ultimos afios.

Las empresas viven un
momento de gran dinamismo
y tienen margen de sobra para
asumir subidas salariales y
reducir la jornada laboral.

Ambas medidas son
necesarias para garantizar la
recuperacion de la pérdida
de poder adquisitivo y cerrar
la brecha historica entre
avance de productividad y
crecimiento de los salarios.
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La inteligencia artificial (IA) esta transfor-
mando el mundo del trabajo y revolucionan-
do diversos sectores laborales. Este proceso
no parece que vaya a detenerse ya que exis-
te un importante nimero de empresas en
Espafna que ya estan utilizando herramien-
tas de IA.

Mas alla de los potenciales beneficios que
las nuevas herramientas digitales pueden
traer el desarrollo econdmico y social, los
usos opacos y no controlados de las IA pue-
den constituir una amenaza para los dere-
chos y valores que sustentan nuestra socie-
dad y, en concreto, para la igualdad entre
mujeres y hombres.

En este articulo se analizan las causas y con-
secuencias de los sesgos algoritmicos de
género y las propuestas regulatorias que se
han planteado para tratar de neutralizarlos.
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Mariluz Rodriguez @

Catedratica de Derecho del Trabajoy
de la Seguridad Social en la Universidad
de Castilla-La Mancha

DESIGUALDADES DE GENERO EN
LAERADELAIA

Desde la perspectiva de género se constata la
asimetria de los datos sociolaborales de mujeres
y hombres, pues historicamente las mujeres han
estado sobrerrepresentadas en trabajos que es-
tan mas expuestos a la automatizacion, como los
trabajos administrativos y de servicios. Ademas,
las mujeres estdn subrepresentadas en campos
de alta tecnologia como la ingenieria y la infor-
matica, que son esenciales para el desarrollo y la
implementacion de la IA.

Para mitigar estos riesgos, es esencial promover
la inclusion de las mujeres en los campos STEM
(acréonimo de ciencia, tecnologia, ingenieria y
matematicas, y que plantea la integracién inter-
disciplinaria de estas areas), y promover que las
empresas adopten prdacticas de disefio inclusivo
que protejan a las mujeres trabajadoras de la se-
gregacion y fomenten la equidad.
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La presencia de mujeres en los
ambitos de estudio y las profesio-
nes vinculadas al desarrollo de la
IA y, en general de la tecnologia,
depende de los roles que la so-
ciedad ha adjudicado a mujeres
y varones y que, a pesar de los
avances en igualdad de género,
siguen reproduciéndose.

En este sentido, la divisién sexual
del trabajo ha atribuido tradicio-
nalmente el rol de cuidado a las
mujeres y el del trabajo cientifico
y técnico a los varones, lo que en
alguna medida sigue presente en
nuestra sociedad y pesa a la hora
de elegir estudios y ocupaciones.

Por tal motivo, una mayor presen-
cia de las mujeres en los espacios
tecnolégicos seguramente exige
también un cambio cultural sobre
los papeles que ocupan mujeresy
varones en el mundo productivo
gue perpetuan los sesgos y este-
reotipos de género, pues solo a
través de un enfoque concertado
y consciente se puede garantizar
gue la A beneficie a toda la socie-
dad de manera equitativa.
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El hecho de que la mayor ¢

parte de las personas
que programan los
modelos matematicos
sean varones, y que las
concepciones desde
las que se realiza la
programacion sean
masculinas, provoca
que las decisiones
adoptadas mediante
IA cronifiquen los
prejuicios, estereotipos y
discriminaciones

por razén de género

EL RIESGO DE SESGOS
EN LOS ALGORITMOS

Esta falta de representacidon no
solo limita las oportunidades la-
borales para las mujeres, sino
gue también influye en como se
disefian y desarrollan las tecnolo-
gias de IA.

El mundo de la programacién es
mayoritaria y abrumadoramente
masculino. Dicho de forma breve:
los que programan los algoritmos
y los sistemas de IA son en su gran
mayoria varones, y la falta de di-
versidad en estos campos puede
llevar a la creacién de sistemas
gue no consideren los potencia-
les riesgos de sesgos de género
en los mismos. De hecho, los al-
goritmos se entrenan utilizando
grandes conjuntos de datos que
a menudo reflejan los prejuicios
existentes en la sociedad. El he-
cho de que la mayor parte de las
personas que programan los mo-
delos matematicos sean varones,
y que las concepciones desde las
que se realiza la programacién
sean masculinas, se combinan
entre si, provocando que las de-
cisiones adoptadas mediante IA
se presenten como verdades téc-
nicas e imparciales y cronifiquen
los prejuicios, estereotipos y dis-
criminaciones por razén de géne-



ro presentes en la sociedad.
Pero hay mads: las concepciones
desde las que se adoptan las de-
cisiones algoritmicas y se deciden
las variables a tener en conside-
racién y su peso en el modelo
pueden generar también sesgos
por razoén de género.

Estas decisiones no son neutras,
sino que responden a opciones
ideoldgicas o basadas en valores.
De partida, el entrenamiento de
un algoritmo exige descomponer
la realidad o el perfil de las perso-
nas en las multiples variables que
lo componen y elegir aquellas
gue puedan ser mas valiosas para
adoptar la correspondiente deci-
sién. Como tal, este proceso de
clasificacién de las variables que
se consideran valiosas y de aque-
llas que no lo son, entrafa per se
un alto riesgo de discriminacion,
dado que aquellas situaciones o
personas en que no concurran las
variables que alimentan el mo-
delo, seran consideradas como
una “desviacién” del parametro
elegido y penalizadas o, cuando
menos, no tomadas en conside-
racion.

Los efectos del uso de algoritmos
e |A para gestionar el trabajo, en-
tre los que destacan la posibili-
dad de una evaluacion sesgada y
perjudicial para las mujeres sobre
su trabajo, derivada de una narra-
tiva social que las desconsidera e
infravalora, derivard en conse-
cuencias negativas para ellas. Si
los sesgos no se corrigen en este
proceso de evaluacion, los siste-
mas de IA pueden perpetuar y
amplificar las desigualdades de
género de cara al futuro.

@ Los algoritmos
y sistemas de IA
no pueden estar
al margen de los
valores y derechos
fundamentales
reconocidos en
la Constitucion,
entre ellos
el derecho a la
igualdad por razén
de sexo que rigen
~en todo ambito,

—
**

POLITICAS PARA MITIGAR
LAS DESIGUALDADES

Como los sistemas de IA resul-
tan ser artefactos de alto riesgo
para la igualdad de género, debe
ponerse especial cuidado en que
los logros conseguidos en este
terreno mediante las politicas de
igualdad, en especial, de igualdad
en el empleo, no retrocedan con
el avance de la digitalizacion.

Aungue sean modelos matema-
ticos, los algoritmos y sistemas
de IA no pueden estar al margen
de los valores y derechos funda-
mentales reconocidos en la Cons-
titucién, entre ellos el derecho a
la igualdad por razén de sexo, que

rigen en todo ambito, también en el
de la produccidn cientifica y técnica.

Por lo mismo, los resultados que
producen los algoritmos y sis-
temas de IA no pueden estar al
margen de la tutela antidiscri-
minatoria y sus reglas, que, por
dificil que sea, podran aplicarse
igualmente frente a las decisio-
nes adoptadas mediante estas
herramientas tecnoldgicas, pues
es la propia empresa la responsa-
ble de las consecuencias negati-
vas que producen sus decisiones.
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TRANSPARENCIA

EN LA NEGOCIACION

COLECTIVA

Por su parte, las empresas deben
ser transparentes sobre cémo
utilizan la IA y deben tomar
medidas activas para garantizar
gue sus sistemas no perpetden
desigualdades de género.

Es importante el foco que nos
ofrece la perspectiva de género en
elimpacto de la gestién algoritmica
enlamodelizaciéon de lasrelaciones
de trabajo. Por ello es necesario
incluir no solo la promocién de
la diversidad y la inclusion en sus
equipos de desarrollo de IA sino
también la evaluacidon continua
de los algoritmos para detectar y
corregir los posibles sesgos.

Hay algo novedoso que hace es-
pecialmente nocivas las discrimi-
naciones que anidan en la IA, pues
muchas veces las formulas suelen
estar protegidas por normas de
propiedad intelectual o secreto
industrial, lo que hace muy dificil
entrar en ellas.

Por esta razon, las personas traba-
jadoras deben conocer que estan
sometidas a gestidon algoritmica
y en especial las mujeres, pues
como se ha visto, pueden ser ne-
gativamente afectadas por ella.
Sin embargo, la transparencia no
termina ahi. Los algoritmos y siste-
mas de IA se alimentan con datos
personales que tienen impacto so-
bre las condiciones de trabajo.
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Por tal motivo, las personas traba-
jadoras deben conocer los datos
que la empresa captura sobre ellas
y tener la capacidad de impugnar-
los si los consideran arbitrarios o
inadecuados, dado el impacto que
proyectan sobre su trabajo.

El reconocimiento de un deber
de transparencia de caracter co-
lectivo cuyos destinatarios sean
los sindicatos, que incluya el de-
recho a la informacion sobre las
variables utilizadas y si incluyen
datos personales, la logica y fun-
cionamiento de los algoritmos vy
las consecuencias de los mismos,
es esencial para contraponerse a
la “opresion algoritmica”.

® Los algoritmos y sistemas de IA se alimentan con

datos personales que tienen impacto sobre las
condiciones de trabajo. Por tal motivo, las personas
trabajadoras deben conocer los datos que la empresa
captura sobre ellas y tener la capacidad de impugnarlos
si los consideran arbitrarios o inadecuados, dado

el impacto que proyectan sobre su trabajo

Por tal motivo, para
que exista un verdadero
contrapeso al poder
empresarial debe
hacerse uso de la
negociacion

colectiva, de forma

que los deberes de
transparencia se
configuren y conciban
por sus

destinatarios como
precondiciones o
prerrequisitos para ella.

[
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Las METAMORFOSIS
del TRABAJO y de la
RELACION SALARIAL

“\/t\Jl\i

p— [ PRIMERO

CARLOS PRIETO, profesor de Sociologia
de las Relaciones Laborales, ha
presentado su ultimo libro ‘Las
metamorfosis del trabajo y de la
relacion salarial en Espana’, donde
se recoge el resultado de sus mas de
30 aios de docencia e investigacion y
que esta publicado por Catarata y la
Fundacién 12 de Mayo.

El libro despliega una mirada original
y sugerente sobre el significado del
trabajo en Ila sociedad espafiola
y constituye una referencia para
quien busque entender con cierta
profundidad los cambios acaecidos en
el mundo contemporaneo del trabajo.

Su enfoque parte de entender que su
deber como socidlogo es intentar que
los diagnosticos sobre el empleo y
trabajo sean lo mas precisos posibles.
Esto no significa que sean neutrales,
sino que son una forma de mirar la
historia donde destaca la dimension
actorial y normativa —y, por lo tanto,

La cuestion sobre la evolucion actual

politica— de las relaciones sociales. Sin del trabajo tiene relacion directa con
esta dimensidn politica, ni el empleo ni las normas que rigen el salario y
las personas trabajadoras existirian tal el empleo, y su existencia es el producto
y como las conocemos. de las practicas y las luchas de los
|:I actores sociales, ante todo, de los

, propios trabajadores y trabajadoras.
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Las metamorfosis que ha sufrido el propio trabajo y
la relacidn salarial no responden a una evolucion
natural, sino al modo como ha transcurrido

el conflicto entre capital y trabajo a lo largo de

su historia, pues la forma en que el trabajo ha
llegado a adquirir un estatuto social reconocido bajo
la forma de empleo, es una construccidn conflictiva
entre actores y normas.

Desde una definicién rigurosa
de los conceptos de partida,
Carlos Prieto reconstruye el ca-
mino que han seguido nuestras
sociedades tratando de delimi-
tar el campo de lo pensable y
deseable respecto al mundo del
trabajo.

Entiende el concepto de traba-
jo no sélo como objeto de es-
tudio empirico, sino fundamen-
talmente como elemento de
relacion social que se fusiona
con otros (individuo y mercado
y, desde luego, el género), con
el objetivo de clarificar como
se organiza la sociedad actual,
cuales son sus desigualdades, y
gué elementos positivos y nega-
tivos aportan estos conceptos
para generar un nuevo marco
de analisis social.

Este marco entre definicion de
trabajo vy el orden social que
lo sustenta incluye la idea de
relacion salarial, pues esta ca-
tegoria hace explicita la dimen-
sién relacional que construye
y sostiene el trabajo, es decir,
el significado del trabajo inclu-
ye la relacién social. De forma
qgue si el trabajo es una relacién
social, las metamorfosis que ha
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sufrido el propio trabajo y la re-
lacion salarial no responden a
una evolucidon natural, sino al
modo como ha transcurrido el
conflicto entre capital y trabajo
a lo largo de su historia, pues
la forma en que el trabajo ha lle-
gado a adquirir un estatuto social
reconocido bajo la forma de em-
pleo, es una construccién conflic-
tiva entre actores y normas.

LA EVOLUCION EN

LA SOCIEDAD ESPANOLA
DEL SIGNIFICADO Y
VALORACION DEL
TRABAJO

El trabajo, y se sobreentien-
de siempre que asalariado (es
decir, inscrito en una relacién
salarial), ha vivido diferentes
momentos de crisis y trans-
formacién. La cuestion sobre
la evolucidon actual de trabajo
tiene relacién directa con las
normas que rigen el salario vy
el empleo, y su existencia es el
producto de las practicas y las
luchas de los actores sociales,
ante todo, de los propios traba-
jadores.

f

No hay que olvidar que la
clase obrera, a través del
proceso de consolidacién del
trabajo, se ha organizado como
una fuerza con capacidad de
resistencia y contrapropuesta,
y en ese sentido, las personas
trabajadoras, sobre la base
del trabajo, han conquistado
los derechos mds importantes
de ciudadania y también su
autonomia. De etapa en etapa
los elementos de la relacion
salarial y el trabajo giran en
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torno a la misma problematica:
la disputa en torno al
ordenamiento social del trabajo
y el empleo y a la proteccidn
de las condiciones de vida de
trabajadores y trabajadoras.

Desde el punto de vista insti-
tucional esta relacién conflicti-
va entre actores y normas que
marca las diversas etapas que
han marcado el significado vy
valor del trabajo vy la figura de
la persona trabajadora, ha sido
modificado. El envite neoliberal
gue se inicid en los afios ochen-
ta del siglo pasado —y que se
mantiene— ha tenido una pro-
funda repercusiéon. En relacidn
conlo que llegd a ser hasta esas

fechas, el trabajo ha sufrido
y sigue sufriendo globalmen-
te una clara y profunda degra-
dacidon y se ha visto precariza-
do. La precarizacion del empleo
no afecta en exclusiva a un am-
plio segmento de la clase tra-
bajadora, sino que se extiende
practicamente a la totalidad del
empleo. No es el Unico cambio.

Nadie parecia dudar de que el
significado de clase trabajadora
se producia en términos genéri-
cos y en torno al espacio de la
produccién: la norma masculina
del trabajo por y para hombres
y la configuracion social del
empleo se traducia en una cla-
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ra asimetria de género, al igual
qgue las tareas y responsabilida-
des en el espacio de la familia,
con la consecuencia de que una
gran mayoria de mujeres carecia
de recursos, derechos laborales
y protecciones minimas.

El cambio —en ocasiones conflic-
tivo- que han conocido las so-
ciedades occidentales no es una
mera evolucién de la relacién
salarial, sino que atraviesa todas
las dimensiones establecidas en
la norma social de empleo, vy
gue reclama el cambio de un or-
den social donde, por supuesto,
se incluya también al género.

FUNDACION
PRIMERO
DE MAYO

Lscuela ae

Relaciones
UNIVERSIDAD;

COMPLUTEN

Laborales

£

] El acto de presentacién del libro conté con las intervenciones de Carlos Prieto, autor; Fernando
Lezcano, presidente de la Fundacion 1 de Mayo; Amparo Serrano Pascual, catedratica de Psicologia
Social Universidad Complutense de Madrid, y Maria José Serrano, directora de la Escuela Profesional de
Relaciones Laborales de Universidad Complutense de Madrid
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Convenios registrados con efectos econémicos en 2024(1)

Total convenios Firmados antes de 2024 Firmados en 2024

Convenios 2,723 2.505 218
Empresas 1.005.783 916.208 89.575
Trabajadores/as 8.895.211 8.233.489 661.722
Jornada media (horas/afio) 1.762,16 1.762,52 1.757,64
Variacion salarial media en % 2,96 2,86 4,13
Convenios registrados Convenios registrados
con efectos econémicos por anos (1) por afio de firma (1)
Total Total personas Total Total personas
convenios  trabajadoras (miles) convenios trabajadoras
2022 4.683 12.691,1 2022 1578 3.965.210
2023 4.180 11.884,4 2023 1.750 4.422.130
2024 2.723 8.895,2 2024 281 712.720
Convenios Total personas Convenios de Total personas
de empresa trabajadoras (miles) empresa trabajadoras
2022 3.544 806,1 2022 1.208 332.196
2023 3.081 725,0 2023 1.304 378.051
2024 1.917 413,5 2024 204 27.533
Convenios de Total personas Convenios de Total personas
otro ambito trabajadoras (miles) otro ambito trabajadoras
2022 1.139 11.885,1 2022 370 3.633.014
2023 1.099 11.159,4 2023 446 4.044.079
2024 806 8.481,7 2024 77 685.187
Acuerdos de inaplicacion de convenios registrados en 2024 (1)
Sector de actividad Inaplicaciones Empresas Personas trabajadoras
TOTAL 314 281 12.185
Agrario 5 5 616
Industria 40 39 3.912
Construccién 125 115 3.069
Servicios 144 122 4.588
Tamano de la empresa Inaplicaciones Empresas Personas trabajadoras
TOTAL 314 281 12.185
1-49 trabajadores 224 207 3.414
50-249 trabajadores 67 52 5.223
250 o mas trabajadores 13 12 3.474
No consta 10 10 74
Condiciones de trabajo inaplicadas Inaplicaciones % Inaplicaciones Personas trabajadoras
TOTAL 314 100,0 12.185
Cuantia salarial 144 45,9 6.956
Cuantia salarial y sistema de remuneraciéon 21 6,7 873
Sistema de remuneracién 35 11,1 595
Cuantia salarial, sistema de remuneracion,
jornada, horario y distribucion del tiempo de 20 6,4 209
trabajo, y mejoras voluntarias Seguridad Social
et altes - el 1
Cuantia salarial, horario y distribucién del tiempo
de trabajo y superacion de los limites para la 12 3,8 166
movilidad funcional
Jornada de trabajo 12 3,8 1.212
Resto de casos 52 16,6 1.941
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Denuncias, prorrogas y nuevos convenios junio 2024 (2)

Denunciados Prorrogados Conveniosn nuevos
2022 590 66 301
Total 2023 605 33 380
convenios 5024 63 15 148
2022 424 48 278
Empresa 2023 457 17 353
2024 49 7 137
2022 25 3 1
Grupode =5 21 0 8
empresas T 1 1 5
2022 141 15 22
Sectoriales 2023 127 16 19
2024 13 7 9

Expedientes edientes FOGASA 2024 (3)

N2 expedientes

18.203

N2 empresas

7.631

N2 personas trabajadoras

19.931

% Hombres

60,96

% Mujeres

39,04

Total prestaciones

159.576.194,40

Prestaciones por salarios

56.057.017,70

Prestaciones por indemnizaciones

103.519.176,70

Procedimientos SIMA 2024 (4)

Procedimientos: 177

00 0000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000000
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NOTAS EXPLICATIVAS

® (1) Datos procedentes de

la Estadistica de Convenios
Colectivos del MITES - Avance
Mensual 2024 registrados hasta 31
de mayo de 2024.

® (2) Datos procedentes de
consultas publicas realizadas

en REGCON, con la informacion
disponible hasta el 3 de junio de
2024.

® (3) Expedientes FOGASA, datos
acumulados del 2024 hasta el

30 de abril de 2024, elaboracién
propia a partir de la estadistica del
Fondo de Garantia Salarial.

® (4) Procedimientos SIMA del
1 de enero al 30 de abril de 2024,
Informe sobre la Actividad del
SIMA — 27 de mayo de 2024.

N2 personas

Ambi | fli o - ) - trabajadoras:
mbito del conflicto N2 procedimientos % procedimientos 1.264.631

Empresa 155 87,6 339.649
Sector 22 12,4 924.982

Tipo de conflicto

Interpretacion y aplicacion 67 37,9 178.059
Huelga 22 12,4 126.741
Periodo de consultas 1 0,6 295
Bloqueo negociacion 10 5,6 671.292
Impulso negociaciéon 2 1,1 1.700
Impugnacién convenios colectivos 1 0,6 -
Otras discrepancias 74 41,8 286.544
Tipo de procedimiento

Mediacién 174 98,3 1.262.623
Arbitraje 1 0,6 308
Impulso a la negociacion 2 1,1 1.700

Resultado

Acuerdos en mediacion 37 20,9 87.454
Laudos arbitrales 1 0,6 308
Sin acuerdo 100 56,5 508.471
Intentado sin efecto 6 3,4 84.194
Archivado 8 4,5 16.507
En tramite 25 14,1 567.697
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